

















場について職場責任者 1 名、職場のメンバー 4 名に調査票を展開しており、職場レベルに
平均値（ネスト化）したデータ（n=20 職場）と職場個人のデータ（職場メンバー , n=80 名）
の 2 つのデータを用いて検討する。なお、個人データには、職場責任者のデータを結合す
ることでマッチングデータとしている。
































































































































































の概念を構成する次元を設定した。調査は、2018 年 9 月に Web 上に質問紙を作成し、調
査対象者に配布し、結果として 103 名から回答を得た。回答者の内訳は、性別は男性 55
名、女性 48 名であり、所属部門は、営業・マーケティング部門、契約管理部門で 50％対
50％であった。進取的行動を示す従属変数として進取的行動（ヴォイス、テイキングチャー
ジ、問題の予防、個人の革新の平均値）、ヴォイス、テイキングチャージ、問題の予防、









































ある（Friedrich et al., 2009; 高口 , 2017）。そして、1990 年代から、伝統的なリーダーシッ
プ概念に挑戦するかのように、リーダーシップはグループ・メンバーの中でも共有される
ものであると主張する学者が増えてきた（Carson et al., 2007; Pearce & Sims, 2002）。
　シェアド・リーダーシップの定義に関しては多くの定義があり、先行研究を基に 3 つの



















































インタビューは首都大 MBA に通う 6 名を対象に、日本企業における PO の存在の有無や、
PO と当事者意識の共通点と相違点の抽出を行った。定量分析はインターネット調査会社








































































外することとした。対象者数は、平成 30 年 4 月 1 日 11,685 人であった。
　調査に際しては、千葉市総務局総務部人材育成課の協力を得て、市ネットワークの掲示
板を活用し、広く回答を集めることができ、結果として集まった回答数は、123 人（対象
に対する割合は 1.052％）であった。
　この調査で得た結果をもとに分析を行った結果、千葉市においては、先行研究で示すと
おり LMX が職務満足を高めること、また、職員としての誇りが職務満足を高めることが
わかり、労働市場の変化により採用そのものが難しくなっている昨今において、今いる職
員をよりよい環境で仕事ができ、十分な結果を残せるようにするため、LMX の質を高め
るような施策を実施していく必要があることがわかった。
